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				Resumen

				Introducción: La Escala de Satisfacción Laboral Genérica (SLG) es un instrumento ágil, pero con escasos estudios en el contexto académico. Objetivo: analizar sus evidencias psicométricas en docentes universitarios. Método: participaron 338 docentes, se realizó un análisis factorial exploratorio (AFC) y convergente, se estimó la fiabilidad e invariancia factorial según sexo, edad y tiempo de antigüedad laboral. Resultados: en los dos modelos analizados, se confirmó una estructura unidimensional con índices de bondad de ajuste satisfactorios; sin embargo, a nivel práctico el modelo original fue más consistente con la teoría. No se encontró evidencia de invarianza. Con respecto a la validez convergente, los ítems mostraron de forma opuesta asociación moderada y grande con intención de renunciar y anomia organizacional. Los valores de confiabilidad en los coeficientes de alfa, omega y fiabilidad compuesta fueron satisfactorios. Discusión: los resultados sugieren que la SLG es una herramienta válida y confiable para evaluar la satisfacción laboral en docentes universitarios peruanos. 

				Palabras clave: Satisfacción laboral; validación; análisis cuantitativo del ítem; validez de constructo; fiabilidad.

				Psychometric evidence of the generic job satisfaction scale in faculty members of a private peruvian university

				Abstract

				Introduction: The Generic Job Satisfaction Scale (GJS) is an accurate psychological instrument; however, it has been used only in few studies in the academic context. Objective: to analyze the GJS’s psychometric evidence in college professors. Method: a total of 338 professors participated. A CFA and convergent analysis were conducted, and factorial reliability and invariance were estimated according to sex, age, and length of service. Results: in both of the analyzed models, an unidimensional structure was confirmed with satisfactory goodness-of-fit indexes; however, at a practical level, the original model was more consistent with the theory. No evidence of invariance was found. Regarding convergent validity, the items showed opposite moderate and strong associations with the Intent to Leave Scale and Organizational Anomie Scale. The reliability values were satisfactory. Discussion: the results suggest that the GSS is a valid and reliable tool for assessing job satisfaction in Peruvian university professors.

				Keywords: Job satisfaction; validation; item-level quantitative analysis; construct validity; reliability.
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				(2009) hipotetiza que la SL está relacionada de for-ma opuesta con la anomia organizacional (AO) y la intención de renuncia (IR). En situaciones de alta presión la AO producida por la percepción de des-valorización e insuficiente claridad en el apoyo y reconocimiento laboral podría generar en el traba-jador sentimientos de insatisfacción laboral y un aumento en la IR (Abreu et al., 2018; Ortegón, 2014; Tsahuridu, 2011; Yarim et al., 2021). En estudios empíricos realizados en contextos universitarios se evidencia que ante una menor SL los docentes presentan una mayor IR (Annamalai, 2022; Fukui et al., 2020; Shah et al., 2020; Thin et al., 2021; Zhang et al., 2022).

				Asimismo, la SL estaría influenciada por la so-brecarga laboral que soportan los docentes, que se caracteriza por la alta presión para cumplir ac-tividades institucionales. Por ejemplo, planificar y desarrollar sesiones de aprendizajes, evaluar el pro-greso de los estudiantes, realizar y publicar investi-gaciones científicas, y participar en programas aca-démicos, de capacitación y extensión universitaria (Annamalai, 2022; Heffernan & McKay, 2019; Velas-co-Mieses, 2022). Además, la excesiva preocupación de las instituciones por alcanzar altos estándares de calidad educativa conlleva que se dedique una ma-yor supervisión a las labores docentes y genera en ellos un clima laboral adverso y una visión negativa de su labor (Velásquez et al., 2022). 

				Por otro lado, se ha encontrado que el tiempo de permanencia podría afectar la actitud del tra-bajador con respecto a la empresa, por lo que los instrumentos con los que se mide la SL han obte-nido resultados variantes (Spurk et al., 2011; Vi-llarreal-Zegarra et al., 2021). En la actualidad, los estudios sugieren que un mayor tiempo de per-manencia en la organización podría ser un factor que influye de forma positiva en la percepción de la SL (Cavanagh et al., 2020; Kollmann et al., 2020). En esa misma dirección, varias investigaciones se-ñalan que la edad también funciona como factor predisponente; es decir, aquellos trabajadores con mayor edad tendrían una actitud más favorable a la hora de evaluar su SL (Cavanagh et al., 2020; Ko-llmann et al., 2020). 

				En estudios instrumentales, Funk y Lorenz (2024) y Grados (2023) encontraron que la SL pre-senta invarianza según la edad, mientras que 

			

		

		
			
				Introducción

				Los estudios de la satisfacción laboral (SL) se re-montan a las décadas de 1920 y 1930 influenciados por las crisis industriales y laborales de la gran depresión (Judge et al., 2020). Desde entonces, la SL ha emergido como un activo estratégico clave para las organizaciones por su relación con el com-promiso (Annamalai, 2022; Esop & Timms, 2019) y el desempeño laboral (Cantú et al., 2023). En con-traste, los ambientes laborales que no promueven climas saludables generan impactos negativos en la productividad y bienestar de los trabajado-res (Chen, 2023). Entre las consecuencias más fre-cuentes se encuentran la rotación laboral (Butson et al., 2023; Samadi et al., 2020), la negligencia y el ausentismo (Chiavenato, 2022; Robbins & Judge, 2017). La insatisfacción laboral también se asocia con el estrés (Han et al., 2020; Jiang et al., 2022; Parveen & Bano, 2019; Zhang et al., 2022), ansiedad y depresión (Patlán, 2019). 

				En el ámbito académico, la insatisfacción im-pacta en la educación de calidad y en la produc-ción de conocimiento, lo que afecta la reputación de las instituciones (Mocha, 2022; Shah et al., 2020). En ese sentido, siendo los docentes el recur-so más valioso en la enseñanza e investigación en las universidades, los niveles bajos de SL pueden ocasionar impactos adversos en el aprendizaje de los estudiantes (Annamalai, 2022). 

				La definición de satisfacción en el trabajo ha evolucionado desde varias perspectivas: la pers-pectiva cognitiva la asocia con la evaluación ra-cional de las expectativas del trabajador y las condiciones laborales; la humanista, a partir de la superación de necesidades individuales asume la autorrealización como un indicador de satis-facción; la disposicional concibe la satisfacción como una característica estable de personalidad y la afectiva la relaciona con la experiencia emocio-nal positiva en el trabajo (Judge et al., 2020). Es la perspectiva afectiva la que compila los enfoques anteriores y define la SL como la actitud genera-da por la percepción del ambiente organizacional y su relación con los comportamientos laborales, consecuencias de esta percepción (Judge et al., 2020; Meyer et al., 2010; Salessi & Omar, 2016). 

				En ese sentido, en el plano teórico Zoghbi 
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				ser incluidas y cuántas son las necesarias para ser consideradas suficientes (Salessi & Omar, 2016).

				Frente a estas limitaciones, el enfoque general se presenta como una alternativa menos intensiva en tiempo y menos costosa (Nagy, 2002; Russell et al., 2004) sin que impliquen menores índices de validez y fiabilidad. Por ejemplo, las escalas mul-tidimensionales giran entre 70 y 100 ítems (Dun-han et al., 1977; Weiss et al., 1967) frente a los 10 o 15 ítems de las generales (Macdonald & Maclntyre, 1997; Warr et al., 1979). Asimismo, se han reportado adecuadas evidencias psicométricas en escalas ge-nerales de un solo ítem (Fisher et al., 2016; Kunin, 1998) y en escalas generales con mayor cantidad de ítems como la Escala de Satisfacción Laboral Genérica-SLG (Macdonald & Maclntyre, 1997).

				Con respecto a la escala SLG, esta se elaboró a partir de una muestra de 885 trabajadores, perte-necientes a diferentes ocupaciones y empresas de la ciudad de Ontario en Canadá (Macdonald & Ma-clntyre, 1997). A través de análisis factorial explo-ratorio (AFE) se pudo retener 10 de los 44 ítems con cargas factoriales entre .43 y .77, los que mostraron una adecuada confiabilidad por consistencia in-terna (α = .77) (Macdonald & Maclntyre, 1997). Asi-mismo, obtuvo adecuadas evidencias de validez en relación con otras variables, de forma directa o positiva con felicidad, control, seguridad laboral, y de forma opuesta o negativa con estrés laboral, aburrimiento, aislamiento y el riesgo de enferme-dad o lesión (Macdonald & Maclntyre, 1997). 

				La escala SLG ha sido utilizada en Corea del Sur para evaluar la satisfacción de cuidadores de per-sonas con demencia, la confiabilidad de la SLG se obtuvo por coeficiente alfa de Cronbach (.88) y no se reportó información respecto a la validez (Bai et al., 2013). La versión que se valida en este estudio es la adaptación realizada en Argentina por Salessi y Omar (2016) en 328 trabajadores de empresas de diferentes rubros, la confiabilidad se obtuvo con alfa de Cronbach (.87) y para las evidencias de es-tructura interna se usó análisis factorial confirma-torio (AFC) con máxima verosimilitud (ML) y obtu-vo ítems con adecuadas cargas factoriales (> .57); sin embargo, una limitación metodológica en este estudio es que no se establecieron las frecuencias en las alternativas de respuesta de los ítems. 

				En el Perú, la SLG fue adaptada por Grados 

			

		

		
			
				Fernández-Muñoz et al. (2018) hallaron lo contra-rio. En cuanto a los resultados respecto de la inva-rianza son limitados, más aún en muestras parti-culares como los docentes universitarios, quienes están expuestos a dinámicas laborales sobreexigi-das donde el tiempo de servicio y la edad podrían tener un correlato con la percepción de la SL (Han et al., 2021; Parveen & Bano, 2019). Por otra parte, con respecto al género, los resultados son mixtos en los instrumentos de SL. Existen hallazgos que reportan que no hay diferencias entre hombres y mujeres en lo que se refiere a cómo se sienten con su trabajo (Caycho-Rodríguez et al., 2020; Fer-nández-Muñoz & Topa, 2018; Platania et al., 2021; Ramos-Vera et al., 2023). Sin embargo, también se hallaron resultados en los que se encuentran diferencias con respecto a la SL entre hombres y mujeres (Merino et al., 2021; Villarreal-Zegarra et al., 2021). Por lo que se puede concluir que va a de-pender de diferentes factores relacionados con la escala, el ámbito laboral, el entorno social, etc. las diferencias entre géneros al momento de evaluar la SL (Steyn & de Bruin, 2020). 

				En la psicometría, se plantean múltiples instru-mentos para medir la SL; los que varían según el objetivo (generales o específicas) y el enfoque de la evaluación (afectivas o cognitiva) (Judge et al., 2020). Entre las escalas generales se encuentran la Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham, 1976), la Global Job Satisfaction Scale (Warr et al., 1979) y la Escala de Satisfacción Laboral Genérica (SLG) (Macdonald & Maclntyre, 1997). Entre las escalas específicas están el Minnesota Satisfaction Ques-tionnaire-MSQ (Weiss et al., 1967), el Index of Orga-nizational Reactions-IOR (Dunhan et al., 1977) y el Job Satisfaction Survey-JSS (Spector, 1955). 

				Las medidas específicas se centran en aspectos particulares del trabajo, como salario, liderazgo o carga laboral, mientras que las medidas generales buscan una evaluación integral de la SL (Salessi & Omar, 2016). Estas medidas específicas se han utilizado a lo largo del tiempo y han acumulado profusa evidencia científica (Judge et al., 2020), aunque cuentan con una serie de limitaciones (Sa-lessi & Omar, 2016); una de ellas es que los factores podrían no captar lo que es importante para cada encuestado (Judge et al., 2020). Otra limitación es la falta de acuerdo sobre qué dimensiones deben 
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				resultados más fiables que con el estimador de verosimilitud (ML) (Li, 2016), con el cual se validó la prueba al español (Salessi & Omar, 2016). En esa línea, se supera la limitación de los estudios ante-riores respecto del uso de estimadores adecuados para analizar el AFC (Grados, 2023; Salessi & Omar, 2016). Asimismo, se emplea el coeficiente omega de McDonald y la fiabilidad compuesta, por ser más adecuado para estudios con cargas factoriales (Domínguez-Lara et al., 2016; Trizano-Hermosilla & Alvarado, 2016) a diferencia del alfa de Cronbach, que es insuficiente para garantizar la fiabilidad de un instrumento de medida (Ventura-León & Peña-Calero, 2021) como lo han reportado los estu-dios previos (Bai et al., 2013; Salessi & Omar, 2016).

				Por otro lado, este estudio evaluará, por primera vez, la invarianza factorial del instrumento en fun-ción del tiempo de permanencia de los docentes, lo que contribuirá a determinar su utilidad en con-textos educativos. Además, el objetivo es hallar evidencias de validez y fiabilidad en el contexto de una universidad privada, con el fin de contribuir al avance en la evaluación de la satisfacción laboral en entornos académicos.

				Método

				Diseño

				Este estudio es de tipo instrumental, ya que lo que se busca es analizar propiedades psicométricas. Por lo tanto, no incluye ni manipulación de variables ni busca explicar modelos teóricos (Ato et al., 2013).

				Participantes

				El estudio se realizó en 338 docentes de una uni-versidad particular de Piura (Perú) quienes fueron seleccionados de manera no probabilística (Otzen & Manterola, 2017). Después de los procesos de fil-traje la muestra final se estableció con un total de 270 participantes. Esta muestra se considera perti-nente según los postulados de Kline (2023) y Wolf (2013). No se consideraron aquellos trabajadores con menos de tres meses de antigüedad. 

				El 46.3% fueron mujeres (n = 125) y el 53.7% varo-nes (n = 145), la edad promedio de los trabajadores fue 43.2 años (DE = 10.9) con una edad mínima de 25 años y una máxima de 77. El 66.7% tenían el gra-

			

		

		
			
				(2023) en 300 trabajadores de un call center que laboraban en modalidad presencial y virtual, en las evidencias de validez del instrumento espe-cificado, los ítems obtuvieron adecuadas cargas factoriales (>. 54) e índices de fiabilidad (α = .86; ω = .86); pero, una limitación es que no se describe el proceso de estimación analítica utilizado. Ade-más, el contexto de aplicación del estudio, que fue durante la pandemia del Covid-19, implica que sus resultados no sean comparables en otra tempora-lidad debido a que la medición del SL fue realiza-da en dicha etapa de crisis sanitaria. Por otra par-te, las muestras tanto en la validación argentina como en la peruana son heterogéneas, por lo que sus validaciones podrían ser imprecisas y no cum-plir con el supuesto de especificidad para medir el constructo en una población específica, como es el caso de los docentes universitarios. 

				El presente estudio, por lo tanto, busca ampliar las evidencias de validez de la escala de SLG que, a diferencia de investigaciones previas no psicomé-tricas, solo reportan confiabilidad (Bai et al., 2013; ≠). En ese sentido, su validación en docentes uni-versitarios representa una valiosa aportación cien-tífica a las instituciones de educación superior, ya que, permitirá medir de forma general y ágil la SL, que es un indicador clave en la gestión del talento humano que permite analizar la actitud del traba-jador con respecto a su dinámica laboral (Judge et al., 2020; Meyer et al., 2010; Salessi & Omar, 2016). 

				Existen medidas específicas como la Medida de Satisfacción Laboral (MJS) creada para enfer-meras (Traynor & Wade, 1993), el Cuestionario de Satisfacción Laboral en profesores (TJSQ) creada para docentes de colegios (Lester, 1987) y el Cues-tionario de Satisfacción Laboral para Farmacéuti-cos (Kerschen et al., 2006); todas las mencionadas priorizan dimensiones específicas como disciplina de aula o interacción con padres, poco pertinentes en una universidad (Lester, 1987). A diferencia de una escala general que busca captar satisfactores transversales (autonomía, retribución, políticas) aplicables a cualquier combinación de funciones (Sucuoğlu & Karnley, 2022).

				En la parte métrica se emplearon estimadores robustos como el estimador de máxima verosimili-tud robusta (MLR), adecuado para datos ordinales y distribuciones asimétricas, y que ha reportado 
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				y está dirigida a personal que labora en una empre-sa. Tiene siete ítems que valoran la predisposición de los trabajadores para irse de la organización y emplea una escala Likert de cinco puntos que va-rían desde 1 (nunca), hasta 5 (siempre). Reportó una alta fiabilidad (α = .90; Vaamonde, 2019). Para el presente estudio se obtuvieron las evidencias de validez con WLSMV, y resultó un modelo ajustado después de covariar los errores de ítems. Se confir-mó la unidimensionalidad del instrumento (CFI = .97, TLI .96, RMSEA = .13 y el SRMR = .041) y la fiabi-lidad fue alta (ω: .90; α = .90). 

				Procedimiento

				El proyecto se aprobó por el comité de ética de la Universidad Peruana Cayetano Heredia, el 22 de febrero del 2024 (N° 213049). Después, se solicitó la lista de docentes a la oficina de personal de una universidad de Piura. Los cuestionarios se aplica-ron a través de formularios virtuales para asegu-rar la confidencialidad de los participantes. El in-vestigador envió a los correos electrónicos de los docentes el enlace para completar las encuestas y contestaron quienes aceptaron participar median-te el consentimiento informado.

				Análisis de datos

				El procesamiento de los datos se ejecutó con el pro-grama RStudio 4.5.0 (R Core Team, 2025). En pri-mer lugar, se realizó una limpieza de datos donde se codificaron las variables de estudio y se revisó los casos de respuestas de esfuerzo insuficiente o respuesta aleatoria. Para ello, se utilizó el análisis de variabilidad de respuesta intraindividual (IRV; Dunn et al., 2018) útiles para detectar patrones de respuesta con marcada ausencia o presencia de va-riabilidad en conjunto con la prueba D de Mahala-nobis, útil para detectar casos extremos multiva-riantes (Meade, 2012). Dichos análisis se ejecutaron por medio del paquete Careless (Yentes & Wilhelm, 2023) y posterior al filtrado de participantes según los criterios de inclusión y exclusión.

				Para el análisis descriptivo de ítems se evaluó la dinámica de respuestas, promedio, desviación estándar, alternativas con frecuencias menores a diez, asimetría y curtosis (Bandalos & Finney, 2018). Se revisaron las evidencias de estructura interna del instrumento a través de un AFC con 

			

		

		
			
				do de magíster, el 21.5% el grado de doctor y titu-lados el 11.9%; el 57% contaba con una antigüedad en la empresa mayor a tres años y un 43% menos de tres años.

				Instrumentos

				Escala de Satisfacción Laboral Genérica. Fue de-sarrollada originalmente por Macdonald y Ma-cIntyre (1997) en Ontario, para ser usada en insti-tuciones públicas y privadas de diferentes rubros empresariales y puestos de trabajo. Cuenta con diez ítems y una estructura unidimensional. En esta investigación se utiliza la adaptación al es-pañol por Salessi y Omar (2016), que cuenta con siete de los diez ítems originales valorados por una escala Likert con cinco puntos que va desde 1 (Totalmente en desacuerdo) hasta 5 (Totalmente de acuerdo), en la que se le pide al evaluado que marque la respuesta que caracteriza su forma de pensar y sentir con respecto a su centro de trabajo. La duración es de entre cuatro a ocho minutos, y puede aplicarse de forma individual o grupal (Sa-lessi & Omar, 2016). 

				Escala de Anomia Organizacional (AO). Elabora-da a partir del instrumento de cinco reactivos de Srole (1956), al que se modificaron y adicionaron tres ítems para que sea aplicable al ámbito orga-nizacional (Zoghbi, 2009). Puede aplicarse de ma-nera personal o grupal, la duración es de 5 a 10 mi-nutos, está dirigida a docentes, y consta de ocho ítems que miden desórdenes anómicos percibidos en un instrumento que fluctúa entre 1 (máximo desacuerdo) y 7 (máximo acuerdo).

				El estudio se realizó en 270 docentes de una uni-versidad pública española, 68% varones y 32% mu-jeres, obtuvo un índice de confiabilidad alto (α = .84; Zoghbi, 2009). Para la elaboración del presen-te estudio se obtuvieron las evidencias de validez de estructura interna por AFC con el estimador WLSMV y resultó un modelo unifactorial con índi-ces de ajuste aceptables (CFI = .97, TLI .96, RMSEA = .19 y el SRMR = .06). La fiabilidad del instrumento fue alta (ω: .90; α = .88). 

				La Escala de Intenciones de Renunciar (IR). Ela-borada por Vaamonde (2019) para medir la inten-ción de renuncia en trabajadores argentinos. Es aplicable de manera colectiva o individual, se ad-ministra por un tiempo entre cinco a diez minutos 
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				al., 2012) y psych (Revelle. 2024).

				Por último, se estimó la confiabilidad mediante el coeficiente omega (Trizano-Hermosilla & Alvara-do, 2016) con un valor superior a .70 (Campo-Arias & Oviedo, 2008) y fiabilidad compuesta (Domín-guez-Lara et al., 2016).

				Resultados

				El análisis descriptivo indicó que los ítems tienen una distribución que cumple en 6 ítems el supues-to de normalidad, siendo solo el ítem 1, el que pre-sentó asimetría y leptocurtosis. La dinámica de respuestas mostró que el ítem 3,5,6 y 7 carecen de un patrón de marcado, siendo que las alternativas tengan similares porcentajes (tabla 1). Solo en el ítem 1, se encontró dos alternativas con frecuen-cias de marcado menores a diez.

				El AFC mostró que el modelo original (M1) cuenta con índices de ajuste satisfactorios. Sin embargo, una inspección a los índices de modi-ficación identificó una correlación de residuos entre los ítems 1 y 2. Estos se establecieron en un segundo modelo (M2), que, si bien mejoraron el ajuste del modelo, al revisar la frase de los ítems no se encontró similitudes destacables que sus-tentaran tal relación. Las cargas factoriales en-contradas en ambos modelos fueron adecuadas y mayores a .50.

			

		

		
			
				el estimador MLR, que proporciona estimaciones fiables en datos que no cumplen los supuestos de normalidad, es robusto en muestras pequeñas y medición de invarianza en casos donde otros es-timadores presentan ciertas limitaciones (Brauer et al., 2023; Li, 2016; Sass, 2014). Se esperó obtener cargas factoriales mayores a .50 (Domínguez-Lara, 2018). Con respecto a los índices de ajuste, se consi-deró el RMSEA (< .08), SRMR (< .06), CFI y TLI (> .90) siguiendo las sugerencias de Keith (2019). En la medición de invarianza factorial (MIF) se estable-cieron tres niveles de restricción: configural, mé-trica y escalar. Se siguieron las directrices de Wu y Estabrook (2016) y los criterios de interpretación de Cheung y Rensvold (2002), siendo para ΔCFI ≤ .01 y ΔRMSEA ≤ .015. Estos análisis se ejecutaron con los paquetes lavaan (Rosseel, 2012), semTools (Jorgensen et al., 2025).

				Las evidencias de validez en relación con otras variables se ejecutaron considerando el coeficien-te de Spearman para revisar la correlación lineal y el Coeficiente Máximo de Información (MIC) para analizar dependencia monotónica. Se determinó la relación de los puntajes del instrumento según sexo y edad por medio de correlaciones punto bi-serial y Spearman, considerando el carácter ordi-nal de los ítems. Las relaciones se consideran de fuerza pequeña con valores rs < .24, moderadas rs < .41 y grandes rs > .41 (Lovakov & Agadullina, 2021). Se utilizaron los paquetes minerva (Albanese et 

			

		

		
			
				Tabla 1

				Análisis Descriptivo de Ítems

				
					Dinámica de respuestas

				

				
					M

				

				
					DE

				

				
					g1

				

				
					g2

				

				
					O<10

				

				
					1

				

				
					2

				

				
					3

				

				
					4

				

				
					5

				

				
					Ítem 1

				

				
					2.6%

				

				
					2.6%

				

				
					11.5%

				

				
					51.5%

				

				
					31.9%

				

				
					4.07

				

				
					0.88

				

				
					-1.3

				

				
					2.4

				

				
					1,2

				

				
					Ítem 2

				

				
					1.1%

				

				
					5.6%

				

				
					12.6%

				

				
					47.4%

				

				
					33.3%

				

				
					4.06

				

				
					0.88

				

				
					-1.0

				

				
					0.9

				

				
					1

				

				
					Ítem 3

				

				
					4.1%

				

				
					18.9%

				

				
					31.5%

				

				
					34.4%

				

				
					11.1%

				

				
					3.3

				

				
					1.03

				

				
					-0.2

				

				
					-0.6

				

				
					0

				

				
					Ítem 4

				

				
					0.4%

				

				
					4.4%

				

				
					11.1%

				

				
					52.2%

				

				
					31.9%

				

				
					4.11

				

				
					0.79

				

				
					-0.9

				

				
					1.0

				

				
					1

				

				
					Ítem 5

				

				
					4.4%

				

				
					15.6%

				

				
					24.8%

				

				
					36.7%

				

				
					18.5%

				

				
					3.49

				

				
					1.1

				

				
					-0.4

				

				
					-0.6

				

				
					0

				

				
					Ítem 6

				

				
					3.0%

				

				
					14.4%

				

				
					27.0%

				

				
					37.0%

				

				
					18.5%

				

				
					3.54

				

				
					1.04

				

				
					-0.4

				

				
					-0.5

				

				
					1

				

				
					Ítem 7

				

				
					0.4%

				

				
					5.2%

				

				
					19.6%

				

				
					49.3%

				

				
					25.6%

				

				
					3.94

				

				
					0.83

				

				
					-0.6

				

				
					0.1

				

				
					1

				

				Nota. M: Media; DE: Desviación estándar; g1: asimetría; g2: curtosis; O<10: alternativas con frecuencias menores a diez.
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				variables sociodemográficas, se encontró que seis de los siete ítems mostraban coeficientes de corre-lación entre -.18 a -.27 siendo que los participantes de sexo masculino tuvieron mayores puntajes que los de sexo femenino. La edad mostró correlaciones menores a .18 en todos los ítems. Los ítems obtuvie-ron fuerzas de asociación moderadas y grandes con anomia organizacional (rmedia = -.51) e intenciones de renunciar (rmedia = -.40), ambas con una direc-ción negativa y estadísticamente significativas, siendo teóricamente consistentes. Los valores de MIC fueron en ambos casos adecuados revelando dependencias moderadas y principalmente mono-tónicas (Tabla 4).

			

		

		
			
				Se realizó una medición de invarianza factorial según sexo, edad y tiempo de antigüedad en la em-presa. Se encontró para todos los casos la ausencia de invarianza en los distintos niveles de restricción. En el caso de agrupación por sexo, el CFI evidenció cambios mayores .01 aplicada la restricción métrica, en tiempo de antigüedad en la empresa dichos cambios fueron visibles en el CFI y RMSEA al nivel escalar. El análisis con menores impactos en los índices fue edad, que en el impacto acumulado obtuvo un RMSEA de .01. Estos resultados respaldan la inexistencia de diferencias es-tructurales según dichas variables (Tabla 3).

				Para obtener las evidencias en relación con otras variables primero se exploró las correlaciones con 

			

		

		
			
				Tabla 2

				Índices de Ajustes Globales e Incrementales

				
					X2

				

				
					gl

				

				
					SRMR

				

				
					RMSEA

				

				
					CFI

				

				
					TLI

				

				
					Modelo original

				

				
					32.57

				

				
					14

				

				
					.07

				

				
					.07

				

				
					.95

				

				
					.93

				

				
					Modelo con correlatos

				

				
					22.59

				

				
					13

				

				
					.05

				

				
					.05

				

				
					.97

				

				
					.96

				

				Nota. RMSEA: Error cuadrático medio de aproximación; SRMR: Residual cuadrático estandarizado; CFI: Índice de ajuste comparativo; TLI: Índice Tucker-Lewis.

			

		

		
			
				Figura 1

				Diagramas de Modelos de la Escala SLG

			

		

		
			
				Nota. A la izquierda modelo original, a la derecha modelo con correlación de residuos.
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				SLG en profesores de una universidad particular de Piura. Los resultados fueron satisfactorios, se confirmó su estructura unidimensional compues-ta por siete ítems, lo que posibilita su uso como medida breve en este contexto.

				El modelo original mostró índices de ajuste satisfactorios. Empero, al explorar los índices de modificación, se propuso un segundo modelo con una correlación de residuos entre los ítems 1 y 2 el cual superó al anterior. En el plano estadís-tico, el segundo modelo muestra mejores resulta-dos; sin embargo, en la práctica no se traduce en una mejora para la escala, puesto que al analizar de forma cualitativa los ítems correlacionados, se observa que la connotación de sus reactivos no 

			

		

		
			
				Por otro lado, la fiabilidad obtenida para la esca-la fue adecuada presentando valores satisfactorios por medio de los coeficientes alfa, omega y fiabili-dad compuesta respectivamente. M1: α = .86; ω = .87; ρc = .86. M2: α = .86; ω = .85; ρc = .85.

				Discusión

				Para las organizaciones educativas de orden supe-rior, la SL es un activo estratégico clave por su rela-ción con el compromiso (Annamalai, 2022; Esop & Timms, 2019) y el desempeño laboral (Cantú et al., 2023). Por tanto, en este estudio se propuso hallar las evidencias de validez y fiabilidad de la escala 

			

		

		
			
				Tabla 3

				Invarianza Factorial de la Escala SLG Según Sexo, Edad y Tiempo de Antigüedad en la Empresa

				
					 

				

				
					X2(gl)

				

				
					SRMR

				

				
					RMSEA

				

				
					ΔRMSEA

				

				
					CFI

				

				
					ΔCFI

				

				
					TLI

				

				
					Sexo

				

				
					configural

				

				
					52.48(28)

				

				
					.046

				

				
					.08

				

				
					.946

				

				
					.919

				

				
					métrica

				

				
					63.47(34)

				

				
					.078

				

				
					.08

				

				
					0

				

				
					.935

				

				
					-.011

				

				
					.919

				

				
					escalar

				

				
					74.72(40)

				

				
					.084

				

				
					.08

				

				
					0

				

				
					.923

				

				
					-.012

				

				
					.919

				

				
					Edad

				

				
					configural

				

				
					49.90(28)

				

				
					.044

				

				
					.076

				

				
					.953

				

				
					.93

				

				
					métrica

				

				
					56.81(34)

				

				
					.065

				

				
					.07

				

				
					-.006

				

				
					.951

				

				
					-.002

				

				
					.94

				

				
					escalar

				

				
					63.62(40)

				

				
					.068

				

				
					.066

				

				
					-.004

				

				
					.949

				

				
					-.002

				

				
					.947

				

				
					Tiempo de antigüedad en la empresa

				

				
					configural

				

				
					59.97(28)

				

				
					.047

				

				
					.092

				

				
					.935

				

				
					.903

				

				
					métrica

				

				
					68.03(34)

				

				
					.075

				

				
					.086

				

				
					-.006

				

				
					.931

				

				
					-.004

				

				
					.915

				

				
					escalar

				

				
					88.63(40)

				

				
					.087

				

				
					.095

				

				
					-.009

				

				
					.901

				

				
					-.03

				

				
					.896

				

			

		

		
			
				Tabla 4

				Evidencias de Validez de Relación con Otras Variables de la Escala SLG

				
					Anomia organizacional

				

				
					Intenciones de renunciar

				

				
					edad
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					Ítem 1

				

				
					.33

				

				
					-.51

				

				
					.18

				

				
					-.37

				

				
					.09

				

				
					-.19
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					.23

				

				
					-.42

				

				
					.15

				

				
					-.37

				

				
					.13

				

				
					-.08
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					.16

				

				
					-.36
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					-.34

				

				
					-.01

				

				
					-.18
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					.30

				

				
					-.57

				

				
					.20

				

				
					-.49

				

				
					.16

				

				
					-.18

				

				
					Ítem 5

				

				
					.26

				

				
					-.54

				

				
					.13

				

				
					-.35

				

				
					.17

				

				
					-.23

				

				
					Ítem 6

				

				
					.26

				

				
					-.55

				

				
					.20

				

				
					-.42

				

				
					.15

				

				
					-.27

				

				
					Ítem 7

				

				
					.33

				

				
					-.63

				

				
					.17

				

				
					-.46

				

				
					.14

				

				
					-.20

				

				Nota. MIC: Coeficiente Máximo de Información; en negrita: p < .05.
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				dirección fue negativa, siendo consistentes con la teoría de las variables elegidas (Vaamonde, 2019; Zoghbi, 2009) y estudios empíricos en docentes universitarios (Annamalai, 2022; Fukui et al., 2020; Salessi & Omar, 2016; Shah et al., 2020; Thin et al., 2021; Zhang et al., 2022; Zoghbi 2009). Por otra par-te, en el orden sociodemográfico se encontró que los varones obtuvieron mayores puntajes, seis de los siete ítems de la escala tuvieron asociaciones entre -.18 a -.27 siendo estas destacables en compa-ración de la edad en donde se obtuvo correlaciones menores a .18 en todos los ítems. 

				La confiabilidad se estimó con el coeficiente de omega y con la fiabilidad compuesta (Domín-guez-Lara et al., 2016; Trizano-Hermosilla & Alvara-do, 2016) y el resultado obtenido indica alta consis-tencia interna entre los ítems (>= .87). Esto coincide con dos estudios previos, uno con la adaptación brasileña de la escala (Andrade et al., 2020) y el otro realizado en el Perú en un call center (Grados, 2023). Esto representa una mejora con respecto a otros estudios como los realizados en Corea del Sur (Bai et al., 2013) y Argentina (Salessi & Omar, 2016) en los que se utilizó el coeficiente alfa para repor-tar la fiabilidad. Sin embargo, el alfa de Cronbach podría subestimar la consistencia real de las esca-las con pocos ítems, lo que resalta la importancia de utilizar otros métodos (Flora, 2020; Goodboy & Martin, 2020; Ventura-León & Peña-Calero, 2020).

				Por lo tanto, la SLG al ser un instrumento breve puede utilizarse como una herramienta de tami-zaje. En ese escenario, las áreas gestión del talento humano de las universidades podrían considerar-la como un recurso ágil para cuantificar indicado-res relacionados con el bienestar de los docentes y orientar sus intervenciones en la promoción de la SL como una vía para mejorar las actitudes del profesorado en su dinámica laboral. Esta acción podría considerarse a partir de propuestas pre-ventivas ante la experiencia del burnout (Samadi et al., 2020; Zhang et al., 2022) y del estrés (Han et al., 2020; Parveen & Bano, 2019) problemáticas que responden a la sobrecarga laboral (Heffernan & McKay, 2019; Velasco-Mieses, 2022). 

				Además, siendo el personal docente el recurso humano más valioso que tienen las universidades, los bajos puntajes de SL pueden ocasionar impac-tos adversos en el aprendizaje de los estudiantes 

			

		

		
			
				presenta una asociación clara y apuntan a senti-dos distintos, descartando que la modificación sea sustantiva (Dominguez-Lara, 2019; Groskurth, 2024; Hermida, 2015). Si bien el AFC lo sugiere, en la práctica no se tiene evidencia sólida para man-tener el cambio; tampoco procede su eliminación puesto que tienen cargas factoriales mayores a .50 y una varianza por debajo de .60. Por tanto, utilizar el modelo 1 sería una mejor opción, ya que preser-va la parsimonia de la escala, lo que facilita su im-plementación como una herramienta de medida ágil de la SL en el contexto laboral de los docentes universitarios.

				Respecto al descriptivo de ítems, el análisis de medias mostró que la mayoría de los ítems tienen concentraciones superiores al 50% en las catego-rías 4 (“de acuerdo”) y 5 (“totalmente de acuerdo”); esto además de tener coeficientes de asimetría ne-gativos, indican puntajes elevados de SL. Lo ante-rior coincide con la tendencia de los docentes a es-tar satisfechos, que también se ha encontrado en otros estudios en la que reportan puntajes medios y altos de SL (Chen, 2023; De los Heros et al., 2020). En efecto, nuestros hallazgos se alinean con las evidencias actuales que apuntan a que la autono-mía, el reconocimiento (Chen, 2023) al igual que el propósito profesional (De los Heros et al., 2020) son factores que en los docentes aumentarían la expe-riencia de sentirse satisfechos al ejercer un trabajo académico en entornos universitarios. 

				Por otro lado, no se evidenció invarianza según sexo y edad; y el tiempo de antigüedad en la em-presa mostró limitaciones. Estudios previos han reportado que trabajadores con mayor experien-cia (Cavanagh et al., 2020; Kollmann et al., 2020) y mayor edad (Cruz & Bernui 2019; Eryilmaz et al., 2025) tienden a mostrar niveles de satisfacción diferentes. En concordancia, nuestros resultados pueden explicarse a la luz de los cambios en la prioridad profesional, los cambios en la expecta-tiva de carrera y que, a mayor edad o mayor tra-yectoria laboral en la universidad, los docentes se adaptan mejor a las dinámicas organizacionales. 

				Se confirmó la validez convergente de la SLG. En el orden teórico, los ítems de la SLG mostraron fuerzas de asociación moderadas y grandes con la anomia organizacional (r media = -.51) e intención de renunciar (r media = -.40). En ambos casos la 
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				(Annamalai, 2022). En ese sentido, construir una relación duradera a partir de una experiencia emo-cional agradable en el trabajo podría ayudar a ele-var los puntajes de SL. Por tanto, la validación de la SLG representa una valiosa aportación científica porque durante la revisión de la literatura no se en-contró estudios previos que hayan reportado sus propiedades psicométricas en docentes de educa-ción superior; en consecuencia, esta investigación abre una línea de estudio del bienestar en docentes universitarios, y su empleo puede asegurar que las mediciones del atributo sean más fiables y las inter-pretaciones de sus puntajes sean más consistentes.

				Una de las limitaciones del estudio es que no contempló el análisis de comprensibilidad de los ítems, al ser una muestra con características espe-cíficas requiere explorar el entendimiento que se tiene de la escala, por lo que se recomienda reali-zar entrevistas cognitivas a una muestra piloto en la que explore la claridad de los ítems (Guisado-Gil et al., 2022). Por otra parte, el uso de un muestreo no probabilístico puede restringir la generaliza-ción de los resultados más allá de esta muestra específica de docentes, por lo que estudios poste-riores deberían replicar el estudio en otro tipo de universidades (asociativas, societarias, públicas) y enfatizar el muestreo probabilístico o muestreo estratificado. Además, si bien el uso de métodos de análisis con estimadores robustos para la vali-dez de estructura interna ha demostrado un buen ajuste, posteriores estudios deben explorar otras formas de evidencias de validez como las basadas en las consecuencias del uso del test (AERA, 1999) y el funcionamiento diferencial del ítem (Liu & Jane, 2021; Oliden, 2003). 
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Resumen

Introduccién: La Escala de Satisfaccion Laboral Genérica (SLG) es un Instrumento dgil, pero con escasos estudios en el contexto
académico. Objetivo: analizar sus evidenclas psicométricas en docentes untversitarios. Método: participaron 338 docentes, se
realizé un anélisis factorial exploratorio (AFC) y convergente, se estim la fiabilidad e invariancia factorial segun sexo, edad
y tlempo de antigtiedad laboral. Resultados: en los dos modelos analizados, se confirmé una estructura unidimensional con
indices debondad de ajuste satisfactorlos; sin embargo, anivel practico el modelo original fue més consistente con la teoria. No
se encontré evidencia de Invarianza. Con respecto a la validez convergente, los items mostraron de forma opuesta asoclacién
moderada y grande con intencién de renunciar y anomia organizacional. Los valores de confiabilidad en los coeficlentes de
alfa, omega y fiabilidad compuesta fueron satisfactorios. Discusién: los resultados sugleren que la SLG es una herramienta
viélida y confiable para evaluar la satisfaccién laboral en docentes universitarios peruanos.

Palabras clave: Satisfaccién laboral; validaci6n; andlisis cuantitativo del item; validez de constructo; fiabilidad.

Psychometric evidence of the generic job satisfaction scale in faculty members
of a private peruvian university

Abstract

Introduction: The Generic Job Satisfaction Scale (GJS) Is an accurate psychological instrument; however, it has been used
only in few studies In the academic context. Objective: to analyze the GJS's psychometric evidence in college professors.
Method: a total of 338 professors participated. A CFA and convergent analysis were conducted, and factorial reliability
and Invarlance were estimated according to sex, age, and length of service. Results: In both of the analyzed models, an
unidimensional structure was confirmed with satisfactory goodness-of-fit indexes; however, at a practical level, the
orlginal model was more consistent with the theory. No evidence of invarlance was found. Regarding convergent validity,
the items showed opposite moderate and strong assoctations with the Intent to Leave Scale and Organizational Anomie
Scale. The reliability values were satisfactory. Discussion: the results suggest that the GSS is a valid and reliable tool for
assessing Job satisfaction in Peruvian untversity professors.
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